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WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 23 lipca 2024 r.
Sad Najwyzszy w skfadzie:

SSN Jolanta Franczak (przewodniczacy)
SSN Halina Kiryto

SSN Maciej Pacuda (sprawozdawca)

w sprawie z powddztwa M.Z.

przeciwko "P." z siedzibg w W. obecnie P. S.A.

o przywrécenie na poprzednie warunki pracy i ptacy,

po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w lIzbie Pracy i Ubezpieczen
Spotecznych w dniu 23 lipca 2024 r.,

skargi kasacyjnej powoda od wyroku Sgdu Okregowego w Warszawie
z dnia 8 kwietnia 2022 r., sygn. akt XXI Pa 114/21,

uchyla zaskarzony wyrok i przekazuje sprawe Sadowi
Okregowemu w Warszawie do ponownego rozpoznania i

rozstrzygniecia o kosztach postepowania kasacyjnego.

Halina Kiryto ~ Jolanta Franczak  Maciej Pacuda

UZASADNIENIE

Sad Rejonowy dla m.s.t Warszawy w Warszawie - Sgd Pracy i Ubezpieczen

Spotecznych wyrokiem z 14 kwietnia 2021 r. oddalit powédztwo o przywrécenie do
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pracy na poprzednich warunkach pracy i ptacy wniesione przez powoda M. Z.
przeciwko pozwanemu Przedsiebiorstwu ,P.” w W..

Sad Rejonowy ustalit, Ze powod zostat zatrudniony u pozwanego, najpierw od
dnia 27 grudnia 1990 r. do dnia 3 lipca 1991 r. na stanowisku robotnika do prac
ciezkich, potem na stanowisku malarza budowlanego, a ostatnio na stanowisku
specjalisty ds. administracyjno-organizacyjnych. W dniu 14 kwietnia 2009 r.
wysokos¢ zryczattowanego wynagrodzenia przystugujgcego powodowi wynosita
10.976 zt. Przed wypowiedzeniem Zaktadowego Ukfadu Zbiorowego Pracy z dnia
12 wrzesnia 2014 r. (dalej jako ZUZP) wynagrodzenie zasadnicze wynosito zas
9.600 zt, przy czym widetki ptacowe w ZUZP przewidywaty maksymalne
wynagrodzenie dla stanowiska specjalisty w kategorii 13 kwote 11.890 zt. Do zakresu
obowigzkéw powoda od dnia 1 wrzesnia 2009 r. nalezato m.in. wykonywanie prac
zwigzanych z malowaniem i tapetowaniem w obiektach pozwanego, w tym ustalenie
kolejnosci robot, dobieranie kolorow, ustalenie ilosci materiatbw na podstawie
obmiardw, rozliczenie sie z prac, wykonywanie innych prac zleconych przez
przetozonego. Powdd, przynajmniej od 2010 r., nie wykonywat obowigzkéw na swoim
stanowisku w zwigzku z oddelegowaniem na petny etat zwigzkowy. Od dnia
1 czerwca 2013 r. przyznano mu wynagrodzenie miesieczne w kwocie 12.410,74 zi.
W dniu 6 pazdziernika 2014 r. strony zawarty porozumienie, na mocy ktérego od dnia
1 listopada 2014 r. powdd otrzymat stanowisko specjalisty ds. administracyjno-
organizacyjnych z wynagrodzeniem zasadniczym 9.600 zt wedtug 13 kategorii
zaszeregowania, wraz z premig i innymi sktadnikami wynikajgcymi z ZUZP. Pismem
z dnia 8 lutego 2019 r. poinformowano powoda, ze do dnia 8 maja 2019 r. na czas
zwolnienia od pracy zawodowej w zwigzku z kadencjg w zarzadzie zaktadowe;j
organizacji zwigzkowej jego wynagrodzenie wynosi 12.480 zt. Pismem z dnia 6 maja
2019 r. poinformowano z kolei powoda, ze od dnia 9 maja 2019 r. do dnia 26 kwietnia
2022 r. na czas zwolnienia od pracy zawodowej w zwigzku z kadencjg w zarzadzie
zaktadowej organizacji zwigzkowej jego wynagrodzenie wynosi 12.480 zt.

Sad pierwszej instanciji ustalit ponadto, ze pozwany zatrudniat w 2019 r. okoto
1700 pracownikow. W zwigzku z koniecznoscig zreformowania nierynkowego i
nieprzystajgcego do realiow systemu wynagradzania, szerokimi widetkami

ptacowymi zdefiniowanymiw ZUZP, siatkg ptac powodujgcg powstanie tzw. kominow
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ptacowych, brakiem powigzania wynagrodzen z wynikiem pracy, brakiem relacji
ptacowych pomiedzy pracownikami, ktére powodowaty niesprawiedliwosci ptacowe,
pozwany postawit wypowiedzie¢ ZUZP. W pazdzierniku 2018 r. zawart umowe z B.,
wczesniej z E.. Jeden z punktow dotyczyt opracowania kart kwalifikacyjno -
kompetencyjnych, w ktérych miat znalez¢ sie opis stanowiska pracy oraz kwalifikacje
pozgdane na danym stanowisku i te, ktére pracownicy z czasem powinni pozyskac.
Karty byty tworzone od grudnia 2018 r. do marca 2019 r. Otrzymane od B. karty byty
dalej rozwijane i przetwarzane przez pracodawce w oparciu o kolejne kategorie na
przyktad oceny, jakich pracownikdéw firma potrzebuje w danym zespole.

W dniu 30 listopada 2018 r. pozwany wypowiedziat ZUZP z zachowaniem
6-miesiecznego okresu wypowiedzenia (ktory uptyngt w dniu 31 maja 2019 r.) na
podstawie art. 32 ust. 2 pkt 1 i ust. 3 ZUZP. Jednoczesnie pozwany zadeklarowat, ze
do dnia 15 kwietnia 2019 r. zakonczy sie proces wartosciowania stanowisk, oraz ze
2W zZwigzku z tym” przedstawi zaktadowym organizacjom zwigzkowym ,pakiet
kompletnych regulacji ptacowych” opracowanych we wspétpracy z zewnetrzng
spotkg — B. S.A. W pkt 3 wypowiedzenia zastrzezono, ze wypowiedzenie ZUZP traci
Swojg moc wytgcznie w przypadku nieprzedstawienia zaktadowym organizacjom
zwigzkowym pakietu kompletnych regulacji ptacowych do ich procedowania.
Formutujgc tre$¢ wypowiedzenia ZUZP, pozwany chciat zasygnalizowac
pracownikom, ze po wypowiedzeniu ZUZP nie dojdzie do sytuacji, w ktérej nie bedzie
mozliwosci naliczenia im wynagrodzenia. W czasie prowadzenia rozmow ze
zwigzkami dla prowadzgcych je stron byto oczywiste, ze pozwany, wpisujgc do
wypowiedzenia warunek, wykonat ukton w strone organizacji zwigzkowych, ze na
pewno powstang nowe zasady wynagradzania i premiowania i ze zostang one
przedstawione jeszcze przed uptywem okresu obowigzywania ZUZP. Dla
pozwanego bylo oczywiste, ze ,kompletnymi regulacjami ptacowymi” bedg
zaktadowe zrédta prawa - projekt regulaminu wynagradzania/premiowania. Karty
kwalifikacyjne stanowity niejako uboczng pozostatos¢ po dokonanym samodzielnie
przez pozwanego systemie wartosciowania stanowisk. Standardem postepowania w
wielu firmach jest to, ze aby wprowadzi¢ bardziej sprawiedliwe, oparte na mikro - i
makroekonomicznych przestankach, systemy wynagradzania i premiowania,

najpierw pracodawca przeprowadza system wartosciowania stanowisk i opis
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stanowisk. Pozostatoscig tego procesu jest rezydualna dokumentacja zwigzana z
elementami zarzgdzania personelem, ktora nie jest przekazywana partnerom
spotecznym. U pozwanego struktura organizacyjna opierafa sie na 7 pionach i 140
komérkach. Najnizszej potozong komorkg byt zespot, potem - idgc wyzej - dziat, biuro,
stuzba i pion. Do komorek zostaty przypisane procesy i obszary zarzadzania, ktorymi
wiadata komérka. Na tej mapie obszarow pozwany opart regulamin organizacyjny i
regulamin stuzb. W obydwu dokumentach zostaly zdefiniowane zadania,
odpowiedzialnos$¢, uprawnienia dla kazdej z komdrek. Nastepnie dla kazdej z tych
komérek na 11 poziomach zarzgdzania pozwany rozpoczagt definiowanie Kkart
kwalifikacyjno-kompetencyjnych i kart stanowisk pracy na przyktad: mtodszy
specjalista, specjalista, starszy specjalista, gtdwny specjalista, kierownik. Do takich
stanowisk przypisano karty kwalifikacyjno-kompetencyjne, ktére odzwierciedlaty
kwalifikacje. Pozwany odszedt od nazw wtasnych stanowisk na przyktad: hydraulik,
wartownik, informatyk, radca prawny na rzecz nazw uniwersalnych przypisanych do
odpowiednich poziomoéw na przykfad starszy specjalista - energetyk w zespole ds.
energetyki, radca prawny na gtdwnego specjaliste w zespole prawnym, zas nazwa
zespotu odpowiadata komorce organizacyjnej, w ktérej dotychczas pracownik
pracowat. Pozwany uczynit to, aby z tysigca nazw stanowisk mozna byto stworzyc¢
system stanowisk poréwnywalnych tak, aby byto wiadomo, czy elektryk to poziom
specjalisty, czy mistrz to starszy czy gtéwny specjalista i jak sie ma ich poziom w
hierarchii w stosunku do na przyktad sekretarki, obstugi ptytowej czy dyzurnego portu.
W wyniku zmian, w kazdym zespole pracownik na takim samym stanowisku, na
przyktad specjalisty w zespole energetyki, zarabiat tyle samo. Wartosciowanie
stanowisk zostato przeprowadzone poprzez wycene podobnych stanowisk dla:
aglomeracji warszawskiej, duzych przedsiebiorstw 2z wykluczeniem sektora
finansowego oraz wedtug kryteriow: poziomu wymaganych kwalifikacji i kompetencji,
tatwosci odtwarzalnosci danego stanowiska, kosztu i czasu jego wdrozenia, poziomu
skomplikowania zadan realizowanych nadanym stanowisku oraz istotnosci roli dla
organizacji. Wynagrodzenie na poszczegolnych stanowiskach zostato odniesione do
rynkowej siatki ptac. Pozwany brat tez pod uwage odtwarzalnos¢ danego stanowiska,
kluczowos¢ dla przedsiebiorstwa, czas potrzebny na przeszkolenie. Wzigt pod

uwage tatwosé/trudnosé w zdobyciu okreslonego pracownika z rynku na przykfad
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tatwiej zdoby¢ pracownika, ktory wykonuje prace powtarzalng jak specjalista w
obszarze administracji (jakim byt powdd), zas trudno dyzurnego portu lotniczego,
ktorego proces szkolenia jest wielomiesieczny.

W pismie z dnia 15 kwietnia 2019 r. pozwany przedstawit zaktadowym
organizacjom zwigzkowym pakiet kompletnych regulacji ptacowych w postaci:
projektu regulaminu wynagradzania, projektu regulaminu premiowania pracownikéw
oraz taryfikatora ptacowego stanowigcego =zatgcznik nr 1 do regulaminu
wynagradzania. W dniu 15 kwietnia 2019 r. odbyto sie tez spotkanie pozwanego ze
wszystkimi szescioma organizacjami zwigzkowymi. Trzy organizacje zwigzkowe
chcialy otrzymac¢ fizycznie karty kwalifikacyjno-kompetencyjne. Pozwany nie
przekazywat ich fizycznie, ale przyktadowe okazywat na rzutniku. Taryfikator ptac z
regulaminu wynagradzania zostat wyttumaczony zwigzkom zawodowym. Wskazanie
w taryfikatorze progéow dolnych i gérnych wynikato jedynie z koniecznosci
zachowania poufnosci danych dotyczgcych wysokosci wynagrodzen pracownikow.
W biurze byto kilka-kilkanascie zespotéw - najmniejszych jednostek organizacyjnych.
Jesli istniato 5 zespotdw to istniato 5 poziomoéw stanowiska mtodszego specjalisty.
Jesli najnizszy poziom wynagrodzenia miat mtodszy specjalista w zespole, na
przyktad A, a najwyzszy poziom wystepowat w zespole C, to do widetek taryfikatora
brano éw najnizszy poziom z zespotu A i najwyzszy z zespotu C. Widetki odnosity sie
do poziomu biura, ale kazda osoba, ktéra zajmowata w danym zespole stanowisko
specjalisty, otrzymywata takie samo wynagrodzenie. Pismem z dnia 17 kwietnia
2019 r. trzy sposrod zaktadowych organizacji zwigzkowych funkcjonujgcych u
pozwanego: NSZZ. nr [...] w P ,P.”, Zwigzek Zawodowy P. oraz Zwigzek Zawodowy
Pracownikow P.1 przedstawity zastrzezenia w odniesieniu do kompletnosci
przedstawionych przez pozwanego regulacji ptacowych. Pozwany odpowiedziat
zwigzkom zawodowym na te zastrzezenia w pisSmie z dnia 19 kwietnia 2019 r.,
podnoszgc miedzy innymi, ze warunek z wypowiedzenia ZUZP zostat spetniony
(,informuje, ze warunek ten zostat spetniony w 100% poprzez przedstawienie przez
pracodawce do konsultacji w trybie art. 30 ust. 6 ustawy o zwigzkach zawodowych
pakietu regulacji ptacowych: regulaminu wynagradzania z zatgcznikiem nr 1, tj.

taryfikatorem ptac, regulaminu premiowania, wzoru zarzadzenia dotyczgcego stawek
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akordowych. Pakiet ten w Swietle praktyki prawa pracy oraz przepisow dziatu lll
Kodeksu pracy nalezy uznac za catosciowy projekt regulacji ptacowych w PP?).

W dniu 29 kwietnia 2019 r. odbyto sie spotkanie pracodawcy ze zwigzkami
zawodowymi w celu przestawienia odpowiedzi na pytania, w trybie konsultacji. Pismo
w tej sprawie zostato zamieszczone na stronie internetowej pozwanego. W pismie z
dnia 24 kwietnia 2019 r. trzy zwigzki zawodowe podtrzymaty swoje dotychczasowe
stanowisko. W dniach 14 i 15 maja 2019 r. zwigzek zawodowy, ktérego
przewodniczgcym byt powdd, przedstawit pracodawcy swoje stanowisko. Zwigzki
zawodowe nie przedstawity jednak wspdolnego stanowiska w sprawie
przedstawionych projektéw regulaminéw, byty trzy stanowiska odrebne i jedno
wspolne trzech organizacji zwigzkowych, wiec pozwany wprowadzit regulaminy w
zycie i opublikowat ich tres¢ w Intranecie zarzgdzeniem prezesa z dnia 24 maja
2019 r. W dniu 8 lipca 2019 r. zamiescit natomiast w Intranecie informacje dla
pracownikdw, ze proces wdrazania nowych, transparentnych i nowoczesnych
systemow wynagradzania i premiowania znajduje sie na koncowym etapie wdrazania,
a z przyczyn organizacyjnych i prawnych proces ten trwa juz trzeci miesigc.
Ukonczenie procesu konsultacji pozwany przewidywat na dzieh 9 lipca 2019 r.
Poinformowat, ze zostanie wydany regulamin zwolnien grupowych i wéwczas zaczng
sie konsultacje zamiaru wreczania wypowiedzen zmieniajgcych pracownikom
korzystajgcym z ochrony zwigzkowej. Dopiero po tym procesie wszyscy pracownicy
otrzymajg od swoich przetozonych tzw. wypowiedzenia zmieniajgce. Wyjasnit tez, ze
przyjecie nowych regulacji wymaga zaproponowania indywidulanie kazdemu
pracownikowi nowych warunkéw ptacowych. W przypadku okresu wypowiedzenia,
ktéry wynosi 3 miesigce, zmiana warunkéw wynagradzania moze wejs¢ w zycie od
dnia 1 listopada 2019 r., ale pracownik ma wptyw na przyspieszenie korzystnych dla
niego regulacji, gdyz moze podpisaC porozumienie zmieniajgce, ktore bedzie
dostepne w biurze TK. Pozwany podat réwniez, ze zabiega o poparcie zmian i
przyjecie porozumien, ktdére mogg zostaC podpisane nawet juz po podpisaniu
wypowiedzenia zmieniajgcego. Wyjasnit ponadto, ze nowy system wynagradzania
podstawowy i ptacowo-akordowy oznacza, ze ptaca miesieczna bedzie sktadac sie z
wynagrodzenia zasadniczego i 10% premii, za$ jedynym dodatkiem, ktory

pozostanie, jest dodatek funkcyjny za petnienie w zastepstwie roli kierowniczej.
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W efekcie zmian wzrosnie wynagrodzenie zasadnicze, a zmalejg lub znikng dodatki,
ktore zostang przesuniete do wynagrodzen zasadniczych. Zdecydowana wiekszosc¢
pracownikow moze sie spodziewaé wiekszego wynagrodzenia, tylko nieliczni
odczujg spadek wynagrodzenia, ale bedg mieli szanse awansowac. Wyeliminowane
zostang patologie ptacowe, ktore dotyczg pojedynczych przypadkow. Pozwany
zaznaczyt, ze poza elementem 10% premii uznaniowej dodawanej do
wynagrodzenia miesiecznego zostanie wprowadzona nowa premia kwartalna
regulaminowa. Od 2020 r. wktad pracownika w dziatania na rzecz pozwanego bedzie
regularnie premiowany.

Sad Rejonowy ustalit takze, ze w celu dostosowania warunkéw pracy i ptacy
pracownikow do nowych regulacji ptacowych, pozwany przeprowadzit procedure
zwolnien grupowych przez: zawiadomienie zwigzkdw o zamiarze przeprowadzenia
grupowego zwolnienia oraz przeprowadzenie konsultacji, przekazanie Powiatowemu
Urzedowi Pracy w W. informacji zgodnie z dyspozycjg ustawowa, ustalenie
regulaminu zwolnien grupowych, zawiadomienie Powiatowego Urzedu Pracy w W. o
przyjetych ustaleniach oraz przekazanie zwigzkom zawodowym kopii zawiadomienia,
wypowiedzenie pracownikom objetym grupowym zwolnieniem (w tym powodowi)
warunkdéw pracy i ptacy. Zatgcznik nr 1 do regulaminu wynagradzania okreslit grupy
zaszeregowania stanowisk pracy. Dla stanowiska pracy powoda, nalezgcego do
Pionu Korporacyjnego (T4, TA) do kategorii L9 przewidziano wynagrodzenie
zasadnicze od 2.600 zt do 7.000 z. Przed rozpoczeciem akcji wreczania
wypowiedzen zmieniajgcych pozwany opublikowat w Intranecie symulacje
matematyczng, z ktérej wynikato, ze 3/4 personelu zyska na zmianach systemu
wynagrodzen kwotowo, a okoto 1/4 czy 1/3 pracownikéw straci od stu do kilkuset
ztotych, zas w niektérych przypadkach powyzej 1.000 zt. Analize ptacowg ogtoszono
w Intranecie i kazdy z pracownikow pozwanego mogt sie z niej dowiedziec, ze dla
grupy okoto 1200 pracownikdw nowe warunki wynagradzania gwarantujg
podwyzszenie ptacy zasadniczej, a dla grupy okoto 400 pracownikéw obnizenie, z
czego wiekszos$¢ zmian obnizyta wynagrodzenie do 500 zt (dla 200 oséb). tacznie
zwiekszenie siatki ptac wyniosto 6 min zt rocznie. W 2019 r. na stanowisku
analogicznym do powoda pracowato osiem osOb, z czego trzy osoby zyskaty na

zmianach po 500-1.500 zt na wysokosci wynagrodzenia, za$ pie¢ oséb uzyskato
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nizsze wynagrodzenie. Z rynkowych raportow ptacowych nie wynikato w Zzadnej
mierze, by stanowisko specjalisty miato wycene w aglomeraciji [...] wyzszg niz 5.500-
6.000 zt.

Pismem z dnia 10 lipca 2019 r. pracodawca zwrdcit sie do Zwigzku
Zawodowego P. z informacjg o zamiarze wypowiedzenia powodowi warunkéw
umowy o prace. Zwigzek zaopiniowat ten zamiar negatywnie. Oswiadczeniem woli z
dnia 5 sierpnia 2019 r., wreczonym powodowi tego samego dnia, pozwany,
wypowiedziat pracownikowi dotychczasowe warunki pracy i ptacy z zachowaniem 3-
miesiecznego okresu wypowiedzenia w ten sposob, ze zaproponowat mu stanowisko
specjalisty w zespole administracji z wynagrodzeniem zasadniczym w kwocie 5500
zt zgodnie regulaminem ptacowym, stanowigcym zatgcznik nr 1 do regulaminu
wynagradzania. Wypowiedzenie zmieniajgce wreczono powodowi ,w zwigzku z
wypowiedzeniem Zaktadowego Uktadu Zbiorowego Pracy (ZUZP) z dnia 12 wrze$nia
2014 r. zawartego pomiedzy (...) oraz uptywem w dniu 31 maja 2019 r. okresu
wypowiedzenia ZUZP, a takze w zwigzku z wejsciem w zycie w Przedsiebiorstwie P.
Regulaminu Wpynagradzania i Regulaminu Premiowania, stanowigcych nowag
podstawe wynagradzania i premiowania Pracownikéw PPL”. Podano tez, ze utracity
moc dotychczasowe zasady zatrudnienia i wynagrodzenia pracownika, wynikajgcego
z dotychczasowego ZUZP. Zakres obowigzkéw powoda nie ulegt zmianie na skutek
wypowiedzenia zmieniajgcego. Wprowadzenie nowych zasad wynagradzania
spowodowato, iz koszt wynagrodzen dla pracownikéw wzrést dla pracodawcy o okoto
6 min zi. Kwoty dodatkéw zostaty przesuniete globalnie w funduszu ptac do
wynagrodzen zasadniczych. Stanowisko powoda przed zmianami byto
przeszacowane co do wynagrodzenia, gdyz jako specjalista w obszarze administracji
otrzymywat uprzednio wynagrodzenie zasadnicze w kwocie 9.600 zt z dodatkami
dajgcymi tgcznie ponad 12.000 zi. Stanowisko to przed i po wypowiedzeniu
zmieniajgcym miato charakter administracyjny, biurowy, nie wymagato wiedzy
merytorycznej. Pozwany ocenit, ze obszar administracji nie ma dla niego znaczenia
kluczowego i zaproponowat powodowi wynagrodzenie zasadnicze w kwocie 5.500 zt.
Wynagrodzenie powoda w kwocie brutto, liczone jak ekwiwalent pieniezny za

niewykorzystany urlop wypoczynkowy, wynosito 12.480 zi.
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Powotujgc sie na tak ustalony stan faktyczny sprawy, Sad pierwszej instancji
przypomniat, ze zgodnie z art. 45 § 1 k.p. w zwigzku z art. 42 § 1 k.p. w razie ustalenia,
ze wypowiedzenie warunkow umowy o prace zawartej na czas nieokreslony jest
nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiadaniu warunkéw uméw o prace, sad
pracy - stosownie do zgdania pracownika - orzeka o bezskutecznosci wypowiedzenia,
a jezeli okres wypowiedzenia uptyngt, o przywrdceniu pracownika do pracy na
poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu. Zgodnie zas zart. 30 § 3i4 k.p. w
zwigzku z art. 42 § 1 k.p. oSwiadczenie pracodawcy o wypowiedzeniu warunkow
umowy o prace zawartej na czas nieokreslony winno by¢ sporzgdzone w formie
pisemnej i zawierac przyczyne wypowiedzenia.

Uwzgledniajgc te regulacje, Sad Rejonowy stwierdzit, ze wypowiedzenie
ZUZP zawierato opis zatozen, na jakich zostanie oparty nie tylko nowy system
wynagrodzen, ale takze w przysztosci zasady rekrutacji, awanséw stanowiskowych
oraz kompetencji wymaganych na poszczegdélnych stanowiskach, co nie odnosito sie
do definicji ,kompletnych regulacji ptacowych”. Karty petnity wylgcznie role
subsydiarng i stanowity wewnetrzny dokument pracodawcy. Pozwany wskazat
wprost, ze proces wartosciowania stanowisk pracodawca wykona samodzielnie,
gdyz nalezy to do jego kompetencji. Zgodnie z art. 30 ustawy o zwigzkach
zawodowych w zwigzku art. 772 § 4 k.p. pracodawca uzgadnia tre$¢ regulaminu
wynagradzania ze zwigzkami zawodowymi. W pkt 3 wypowiedzenia ZUZP byta
mowa o przedstawieniu kompletnych regulacji ptacowych ,do ich procedowania”, zas
zgodnie z art. 30 ustawy o zwigzkach zawodowych w zwigzku art. 772 § 4 k.p.
procedowa¢ mozna wiasnie regulaminy. Przepisy prawa pracy nie przewidujg
natomiast, aby uzgodnieniu ze zwigzkami zawodowymi podlegaty inne dokumenty
jak na przyktad karty stanowisk pracy czy karty kwalifikacyjno-kompetencyjne.
Regulamin wynagradzania i premiowania pozwany przedstawit w terminie, a zatem
spetnit warunek wskazany w pkt 3 wypowiedzenia ZUZP.

Odnoszac sie do twierdzeh powoda, ze pozwany nie podat, z jakiego powodu
zaproponowano powodowi wynagrodzenie zasadnicze w kwocie 5.500 zt brutto, Sad
pierwszej instancji stwierdzit, ze w wypowiedzeniu zmieniajgcym wyraznie podano,
ze do zmiany warunkow ptacowych powoda doszto z powodu wypowiedzenia ZUZP

i wejscia w zycie regulaminu wynagradzania i premiowania, ktory objat wszystkich
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pracownikow. Zmiana nastgpita wiec na poziomie zbiorowym i sama w sobie
stanowita uzasadniong przyczyne wypowiedzenia zmieniajgcego. Powdd, jak
wszyscy pracownicy, miat mozliwos¢ zapoznania sie z regulaminem wynagradzania
i premiowania oraz mogt uzyskac objasnienia kadrowe w ramach akcji informacyjne;j
prowadzonej przez pozwanego zarowno przed wreczeniem wypowiedzenia
zmieniajgcego, jak i w trakcie biegu okresu tego wypowiedzenia. W uzasadnieniu
wypowiedzenia ZUZP, z ktérym powod sie zapoznat (o czym Swiadczyta tres¢ jego
wyjasnien), pozwany wyraznie zaznaczyt, ze dawny system wynagradzania
pracownikow byt niesprawiedliwy, wadliwy, zas przeprowadzone postepowanie
dowodowe wykazato na zasadnos¢ merytoryczng wypowiedzenia warunkoéw pracy i
ptacy. Zaproponowane powodowi nowe warunki pracy i ptacy wynikaty z przyjetych
w nowym regulaminie warunkéw wynagradzania dla wszystkich pracownikow
pozwanego przedsiebiorstwa. W warunkach gospodarki rynkowej pracodawca ma
petng swobode ustalania, jakie stanowiska pracy wynagradza wyzszymi stawkami, a
jakie nizszymi. Pozwany wykazat w procesie, ze uprzednie wynagrodzenie powoda,
ktéremu przypisano do wykonywania proste czynnosci wprowadzania danych do
komputera w obszarze administracji, byty wynagradzane nienaturalnie wysokg i
niespotykang na rynku stawkg zasadniczg ok. 9.600 zt brutto, tgcznie ponad
12.000 zt. Zeznania swiadkdéw jasno wykazaty z kolei, ze pozwany zasadnie uznat,
ze stanowiska z zakresu administracji sg fatwo odtwarzalne i nie majg kluczowego
znaczenia dla pracodawcy, w przeciwienstwie dla stanowisk specyficznych,
charakterystycznych, wyjgtkowych dla ruchu lotniczego, jak na przyktad dyzurny poru
lotniczego.

Sad Okregowy - Sad Pracy i Ubezpieczen Spotecznych w Warszawie
wyrokiem z dnia 8 kwietnia 2022 r., wydanym na skutek apelacji wniesionej przez
powoda od wyroku Sgdu pierwszej instancji, oddalit te apelacje oraz zasadzit od
powoda na rzecz pozwanego kwote 120 zt tytutem zwrotu kosztéw zastepstwa
procesowego w instancji odwotawcze.

Sad Okregowy uznat za prawidtowe ustalenia Sgdu pierwszej instancji, ktére
nastepnie doprowadzity do oceny, ze ZUZP z 2014 r. zostat skutecznie
wypowiedziany. W dniu 30 listopada 2018 r. pozwany wypowiedziat bowiem ZUZP

na podstawie art. 32 ust. 1 pkt 2 oraz ust. 2 i 3 ZUZP, zachowujgc 6-miesieczny okres
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wypowiedzenia, to jest ze skutkiem na dzien 31 maja 2019 r. Pozwany zadeklarowat
w wypowiedzeniu, ze w przypadku nieprzedstawienia do dnia 15 kwietnia 2019 r.
pakietu kompletnych regulacji ptacowych wypowiedzenie z dnia 15 kwietnia 2019 r.
traci swojg moc, jednak wprowadzony warunek zostat spetniony, wobec czego
nastgpit skutek w postaci wypowiedzenia ZUZP z 2014 r.

Zdaniem Sadu drugiej instancji, chybiony byt apelacyjny zarzut naruszenia
art. 2417 § 1 pkt 3 k.p. Przepis ten przewiduje, ze uktad rozwigzuje sie: na podstawie
zgodnego oswiadczenia stron, z uptywem okresu, na ktéry zostat zawarty, z uptywem
okresu wypowiedzenia dokonanego przez jedng ze stron. W Swietle regulacji tego
przepisu pozwanemu przystugiwato zatem uprawnienie do wypowiedzenia ZUZP w
kazdej sytuacji. W orzecznictwie trafnie podniesiono zas, ze skutecznosc
wypowiedzenia ukfadu nie jest uwarunkowana istnieniem jakiejkolwiek przyczyny
uzasadniajgcej, gdyz wypowiedzenie uktadu jest czynnoscig abstrakcyjng, a nie
kauzalng. Z uwagi na ustrojowy, a nie obligacyjny charakter normy okres$lajgce;j
sposoby rozwigzywania uktadéw zbiorowych pracy, wprowadzenie do powyzszej
regulacji w drodze dobrowolnych, umownych postanowien stron ukfadu zbiorowego
jakichkolwiek ograniczen mozliwosci zawierania czy tez rozwigzywania uktadéw
zbiorowych nie jest mozliwe, w przypadku normy zawartej w art. 2417 § 1 k.p. mamy
bowiem do czynienia z przepisem bezwzglednie obowigzujgcym (ius cogens).
Jednoczes$nie ZUSP, wobec jego wypowiedzenia, powinien zosta¢ zastgpiony albo
kolejnym ZUZP, albo innym dokumentem pozwalajgcym na okreslenie zasad
wynagradzania - regulaminem wynagradzania (i ewentualnie premiowania). Zgodnie
bowiem z art. 772 § 1 k.p. pracodawca zatrudniajgcy co najmniej 50 pracownikow,
nieobjetych zaktadowym uktadem zbiorowym pracy ani ponadzaktadowym uktadem
zbiorowym pracy odpowiadajgcym wymaganiom okreslonym w § 3, ustala warunki
wynagradzania za prace w regulaminie wynagradzania. W sytuacji, gdy u
pracodawcy dziata jedna zaktadowa organizacja zwigzkowa, w mysl art. 772 § 4 k.p.,
pracodawca jest obowigzany uzgodni¢ z nig tres¢ regulaminu wynagradzania, co
oznacza, ze brak zgody tej organizacji uniemozliwia wprowadzenie regulaminu
wynagradzania. Z kolei w sytuacji, gdy u pracodawcy dziata wiecej niz jedna
zaktadowa organizacja zwigzkowa - tak jak w okolicznosciach faktycznych niniejszej

sprawy, wprowadzenie regulaminu wymaga zachowania procedury przewidzianej w
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art. 30 ust. 4 i 5 ustawy o zwigzkach zawodowych, zgodnie z ktdrg w sprawach
wymagajgcych zawarcia porozumienia lub uzgodnienia stanowiska z organizacjami
zwigzkowymi, organizacje te przedstawiajg wspdlnie uzgodnione stanowisko (ust. 4),
a w razie braku przedstawienia w terminie 30 dni wspolnie uzgodnionego stanowiska
przez organizacje zwigzkowe lub organizacje zwigzkowe reprezentatywne, w
sprawach m.in. regulaminu wynagradzania, regulaminu nagréd i premiowania,
decyzje w tych sprawach podejmuje pracodawca, po rozpatrzeniu odrebnych
stanowisk organizacji zwigzkowych (ust. 5 i ust. 6). W ustalonych w sprawie
okolicznosciach faktycznych, pozwany w zwigzku z wypowiedzeniem ZUZP w
oswiadczeniu o jego wypowiedzeniu z dnia 30 listopada 2018 r. zobowigzat sie do
przedstawienia ,pakietu kompletnych regulacji ptacowych, ktére po przeprowadzeniu
procesu konsultacji spotecznych zgodnie z wymogami prawa, mialy zastgpic
dotychczasowy system wynagrodzen” obowigzujgcy u pozwanego. Okreslit tez, ze w
przypadku nieprzedstawienia do dnia 15 kwietnia 2019 r. pakietu kompletnych
regulacji ptacowych, wypowiedzenie z dniem 15 kwietnia 2019 r. traci swojg moc.
Zatem skutecznos¢ wypowiedzenia ZUZP zostata uzalezniona od spetnienia
warunku i - w ocenie Sgdu Okregowego - pozwany warunek wskazany w pkt 3
wypowiedzenia ZUZP spetnit w terminie, wobec czego skutecznie wypowiedziat
ZUZP z dnia 12 wrzesnia 2014 r. Jednoczesnie nalezato zauwazy¢, ze w Swietle
art. 30 ustawy o zwigzkach zawodowych i art. 772 § 4 k.p. jedynie regulamin
wynagradzania i regulamin premiowania (ewentualnie nowy ZUZP) do ich
wprowadzenia wymagaty ,procesu konsultacji spotecznych zgodnie z wymogami
prawa” oraz mogty zastgpic¢ ,dotychczasowy” system wynagrodzen obowigzujgcy u
pozwanego. W pkt 3 wypowiedzenia ZUZP byta mowa o przedstawieniu kompletnych
regulacji ptacowych ,do ich procedowania”, zas$ zgodnie z art. 30 ustawy o zwigzkach
zawodowych w zwigzku z art. 772 § 4 k.p. procedowaé nalezy wtasnie regulaminy, a
nie dokumenty w postaci kart stanowisk czy kart kwalifikacyjno-kompetencyjnych i
jak trafnie zauwazyt Sad Rejonowy, zaden przepis prawa pracy nie przewiduje
koniecznosci uzgadniania ze zwigzkami zawodowymi tego typu dokumentow.

Sad Okregowy uznat wiec, ze skoro regulamin wynagradzania i premiowania

pozwany przedstawit w terminie do dnia 15 kwietnia 2019 r., to nalezato przyjgc, ze
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pozwany spetnit warunek wskazany w pkt 3 wypowiedzenia ZUZP, skutkiem czego
ZUSP zostat skutecznie wypowiedziany.

Sad drugiej instancji podzielit takze ocene Sadu Rejonowego, ze
wypowiedzenie ZUZP zawierato opis zatozen, na jakich zostanie oparty nie tylko
nowy system wynagrodzen, ale takze w przysziosci zasady rekrutacji, awanséw
stanowiskowych oraz kompetencji wymaganych na poszczegdlnych stanowiskach,
co nie odnosito sie do definicji ,kompletnych regulacji ptacowych”. Karty petnity
wytgcznie role subsydiarng i stanowity wewnetrzny dokument pracodawcy. Z tresci
wypowiedzenia ZUZP wynikato, ze pracodawca ocenit, ze najpdzniej do dnia
15 kwietnia 2019 r. (pkt 2 oswiadczenia) zdota zakonczy¢ proces wartosciowania
stanowisk pracy, co pozwoli mu do tego dnia przedstawi¢ organizacjom zwigzkowym
.pakiet kompletnych regulacji ptacowych”. Pozwany w ten sposob wskazat zatem
wprost, ze proces wartosciowania stanowisk wykona samodzielnie, gdyz nalezy to
do jego kompetenciji, w odréznieniu od regulaminu wynagradzania i premiowania,
ktére sktadaty sie na pojecie ,pakiet kompletnych regulacji ptacowych” i podlegaty
procedurze uzgadniania ze zwigzkami zawodowym zgodnie z art. 30 ustawy o
zwigzkach zawodowych w zwigzku art. 772 § 4 k.p.

Zdaniem Sadu Okregowego, chybiony byt takze apelacyjny zarzut naruszenia
art. 772 § 1 i 3 k.p. Niewatpliwie bowiem, zgodnie z art. 772 k.p. pracodawca ma
obowigzek ustalenia w regulaminie wynagradzania warunkéw wynagradzania za
prace (§ 1) w sposéb umozliwiajgcy okreslanie na jego podstawie indywidualnych
warunkéw uméw o prace (§ 3). Wprowadzony przez pozwanego regulamin
wynagradzania i premiowania wraz z zatgcznikami nr 1 i 2 w postaci taryfikatora
spetniat zas powyzsze warunki. Regulamin wynagradzania nie musi bowiem
zawiera¢ wykazu stawek kwotowych dla stanowisk pracy. Pracodawca moze
wprowadzi¢ do tresci regulaminu ,taryfikator" tak, jak miato to miejsce w niniejsze;j
sprawie. W taryfikatorze ptacowym stanowigcym zatgcznik do regulaminu
wynagradzania, ktory takze zostat przedstawiony organizacjom zwigzkowym jako
czesc¢ sktadowa regulaminu wynagradzania, ustalono ,prég dolny” i ,prog gorny”,
ktére ustalaty przedziat wynagrodzen na okreslonym stanowisku w danym zespole
pracownikow. Dla stanowiska pracy powoda, nalezgcego do Pionu Korporacyjnego

(T4.TA) do kategorii L9, przewidziano wynagrodzenie zasadnicze od 2.600 zt do



Il PSKP 30/23 14

7.000 zt (tabela stawek k. 30). Zatem to ,taryfikator” jest elementem niezbednym
kazdego regulaminu wynagradzania. Jego brak stanowi uchybienie przepisom prawa
pracy. Istotne jest, aby przy ustalaniu taryfikatora wynagradzania tak ustali¢ granice
wynagrodzen dla poszczegolnych grup czy stanowisk pracy, aby wynagrodzenie
odpowiadato w szczegolnosci rodzajowi wykonywanej pracy i kwalifikacjom
wymaganym przy jej wykonywaniu, a takze uwzgledniato ilos¢ i jakos¢ swiadczone;j
pracy. Wiasciwie skonstruowany regulamin wynagradzania powinien zawierac
taryfikator stanowisk przygotowany na podstawie wartosciowania stanowisk pracy.
Jednakze pracodawca ma uprawnienie, a nie obowigzek, do okreslenia w
regulaminie wynagradzania kwestii kwalifikacji pracownikdw na poszczegolnych
stanowiskach. Jezeli umiesci w regulaminie wynagradzania zapisy dotyczgce
powyzszej kwestii, to bedg one podlegaty konsultacji zwigzkowej jako tre$¢
regulaminu wynagradzania. Nie oznacza to jednak, ze element ten ma charakter
obligatoryjny. W okolicznosciach faktycznych sprawy pozwany nie uregulowat w
regulaminie wynagradzania i premiowania wymogow kwalifikacyjnych wobec
pracownikow.

Nie byt rowniez zasadny zarzut naruszenia art. 78 § 1 k.p. Przepis ten odnosi
sie bowiem do wynagrodzenia, ktére powinno odpowiadac¢ kwalifikacjom pracownika,
a nie do tresci regulaminu wynagradzania. Nie statuuje on koniecznosci okre$lenia
w regulaminie wynagradzania kwalifikacji pracownikbw na poszczegdinych
stanowiskach. Z kolei apelacyjne zarzuty naruszenia art. 45 § 1 k.p. w zwigzku z
art. 42 § 1 k.p. byty chybione wobec prawidtowego ustalenia przez Sad Rejonowy,
ze ZUZP z 2014 r. zostat skutecznie i zgodnie z prawem wypowiedziany i zastgpiony
przez regulamin wynagradzania i premiowania. W zwigzku z wprowadzeniem
regulaminu wynagradzania i premiowania pozwany miat prawo ztozy¢ powodowi
oswiadczenie o wypowiedzeniu mu warunkow ptacy. Warunki te zostaty bowiem
inaczej okreslone we wprowadzonych regulaminach w stosunku do wczesnigj
obowigzujgcego ZUZP. Regulamin wynagradzania zawierat taryfikator.
Zaproponowane powodowi wynagrodzenie w kwocie 5.500 zt miescito sie natomiast
w widetkach przedstawionych w taryfikatorze. Dla stanowiska pracy powoda,
nalezgcego do Pionu Korporacyjnego (T4, TA) do kategorii L-9, przewidziano

wynagrodzenie zasadnicze od 2.600 zt do 7.000 zt. Zmiana w zakresie wynagrodzen
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nastgpita na poziomie zbiorowym, na skutek wypowiedzenia ZUZP i zastgpienia go
regulaminem wynagradzania i premiowania. Byta ona przyczyng wypowiedzenia
zmieniajgcego samg w sobie i mogta stanowi¢ samodzielng, dostatecznie
skonkretyzowang przestanke wypowiedzenia warunkdw umowy o ptace powoda.
Wymagato tez podkreslenia, ze dotychczasowe wynagrodzenie zasadnicze powoda
(9.600 z) nie miescito sie w przedziale ptacowym przewidzianym dla nowo
nazwanego stanowiska pracy powoda, w zwigzku z czym wprowadzenie nowego
regulaminu wynagradzania stanowito samg w sobie koniecznos¢ zmiany
wynagrodzenia zasadniczego powoda. Jednoczesnie powodowi nie zmieniono
stanowiska pracy rozumianego jako zespdt obowigzkow i kompetencji pracownika.
Doszto jedynie do nieznacznej zmiany nazwy stanowiska. Powdd, jak wszyscy
pracownicy, miat mozliwos¢ zapoznania sie z regulaminem wynagradzania i
premiowania oraz mogt uzyskac¢ wyjasnienia kadrowe w ramach akcji informacyjne;j
prowadzonej przez pozwanego zarowno przed wreczeniem wypowiedzenia
zmieniajgcego, jak i w okresie biegu okresu tego wypowiedzenia. Sgd Rejonowy
poczynit przy tym prawidtowe, szczegétowe ustalenia w oparciu o zeznania swiadkéw
i dokumenty, w tym komunikaty zawarte w Intranecie, ze pracodawca przeprowadzit
wielomiesieczng akcje informacyjng w tym zakresie. Przepisy Kodeksu pracy
zobowigzujg pracodawce do uzasadnienia przyczyny wypowiedzenia warunkow
pracy i ptacy, a nie uzasadnienia propozycji ptacowych pracodawcy. Powod nie
wykazat takze, aby zaproponowane mu wynagrodzenie naruszato powszechnie
obowigzujgce przepisy prawa pracy, w tym zakaz dyskryminacji i nierbwnego
traktowania, natomiast pozwany przedstawit przekonujgco, ze celem zmian byto
ujednolicenie zasad wynagradzania oraz wiasnie zniwelowanie wystepujgcych
dotychczas nieuzasadnionych nierownosci w zatrudnieniu. Nalezato wiec podzieli¢
stanowisko Sadu pierwszej instancji, ze pozwany wykazat w procesie, ze uprzednie
wynagrodzenie powoda, ktdéremu przypisano do wykonywania proste czynnosSci
wprowadzania danych do komputera w obszarze administracji, byty wynagradzane
wysokg stawkg zasadniczg ok. 9.600 zt brutto, tgcznie ponad 12.000 zt. Pracodawca
ocenit bowiem, ze stanowiska z zakresu administracji sg fatwo odtwarzalne i nie majg
kluczowego znaczenia dla pracodawcy, w przeciwienstwie dla stanowisk

merytorycznych specyficznych i charakterystycznych, a nawet wyjgtkowych dla
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ruchu lotniczego, jak na przyktad dyzurny portu lotniczego. Ocena ta lezy zas w gestii
pracodawcy i pozostaje poza oceng sgdu pracy.

Powod M. Z. wnidst do Sgdu Najwyzszego skarge kasacyjng od wyroku Sgdu
Okregowego w Warszawie, zaskarzajgc ten wyrok w catosci i zarzucajgc:

1) naruszenie przepisow postepowania, ktore miato istotny wptyw na wynik
sprawy, to jest art. 382 k.p.c. w zwigzku z art. 233 § 1 k.p.c.iart. 391 § 1 k.p.c., przez
wadliwg ocene dowodu z dokumentu - oswiadczenia o wypowiedzeniu ZUSP i
dowodu z zeznan swiadka M. S. oraz przyjecie przez Sad drugiej instanciji, ze doszto
do skutecznego wypowiedzenia ZUSP w sytuacji, gdy z tresci oswiadczenia o
wypowiedzeniu ZUSP z dnia 30 listopada 2018 r. wynika, ze nie spetnit sie warunek,
od ktoérego pracodawca uzaleznit skutecznos¢ wypowiedzenia ZUSP, z uwagi na to,
ze pracodawca nie przedstawit zaktadowym organizacjom zwigzkowym pakietu
kompletnych regulacji ptacowych, o ktérych mowa w tresci tego oswiadczenia;

2) naruszenie przepiséw prawa materialnego, to jest:

a) art. 2417 § 1 pkt 3 k.p. i art. 2412 § 2 k.p., przez ich wadliwe zastosowanie
i nieprawidtowe ustalenie, ze ZUSP zostat skutecznie wypowiedziany przez
pracodawce i w konsekwencji, ze pozwany byt uprawniony do wypowiedzenia
powodowi warunkéw umowy o prace wynikajgcych z ZUSP w sytuacji, gdy z tresci
oswiadczenia o wypowiedzeniu ZUSP z dnia 30 listopada 2018 r. wynika, ze nie
spefnit sie warunek, od ktdérego pracodawca uzaleznit skuteczno$¢ wypowiedzenia
ZUSP, z uwagi na to, ze pracodawca nie przedstawit zaktadowym organizacjom
zwigzkowym pakietu kompletnych regulacji ptacowych;

b) art. 772§ 1, 2 i 3 k.p., przez jego wadliwe zastosowanie i zaniechanie
ustalania, ze regulamin wynagradzania wprowadzony zarzgdzeniem pracodawcy z
dnia 24 maja 2019 r. nie zawiera informacji w zakresie stawek wynagrodzenia za
prace na okreslonym stanowisku, w okreslonej komorce organizacyjnej (zespole), a
w konsekwencji nie stanowi regulaminu wynagradzania w rozumieniu wskazanego
przepisu;

c)art. 772§ 1, 2i 3 k.p., przez wadliwe ustalenie, ze proces uzgadniania tresci
regulaminu  wynagradzania nie obejmuje uzgadniania kwestii kwalifikacji
pracownikdw na poszczegolnych stanowiskach pracy w sytuacji, gdy regulamin

wynagradzania powinien zawiera¢ informacje o wymogach kwalifikacyjnych na
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poszczegolnych stanowiskach pracy, a dziatajgce u pozwanego zakfadowe
organizacje zwigzkowe uzgadnialy z pracodawcg kwalifikacje i kompetencje
wymagane na kazdym stanowisku pracy (byty one okreslone w obowigzujgcych u
pozwanego zaktadowych ukfadach zbiorowych pracy);

d) art. 78 § 1 k.p., przez zaniechanie ustalenia, ze na podstawie regulaminu
wynagradzania nie ma mozliwos$ci ustalenia, czy wynagrodzenie powoda odpowiada
kwalifikacjom wymaganym przy wykonywaniu powierzonej mu pracy;

e)art. 30 §4 k.p.iart. 45§ 1 k.p. w zwigzku z art. 42 § 1 k.p., przez ich wadliwe
zastosowanie i przyjecie, ze wypowiedzenie warunkow ptacy powodowi nie narusza
przepisow dotyczgcych wypowiadania uméw o prace i jest uzasadnione w sytuaciji,
gdy pracodawca wobec obowigzywania ZUSP nie mogt wypowiedzie¢ powodowi
warunkéw umowy o prace na jego niekorzysgé;

f)art. 30§ 4 k.p.iart. 458§ 1 k.p. w zwigzku z art. 42 § 1 k.p., przez ich wadliwe
zastosowanie i przyjecie, ze wypowiedzenie warunkow ptacy powodowi nie narusza
przepisow dotyczgcych wypowiadania uméw o prace i jest uzasadnione w sytuaciji,
gdy:

- regulamin wynagradzania nie zawiera informacji w zakresie stawek
wynagrodzenia za prace okres$lonego rodzaju lub na okreslonym stanowisku, a w
konsekwencji nie stanowi regulaminu wynagradzania w rozumieniu przepiséw
kodeksu pracy;

- wprowadzenie regulaminu wynagradzania nie moze by¢ samodzielng
przestankg wypowiedzenia powodowi warunkdw umowy o prace na jego niekorzysc¢
i uzasadnia¢ obnizenia wynagrodzenia powodowi;

- oswiadczenie o wypowiedzeniu powodowi warunkéw pracy nie
zawierato przyczyn ztozenia propozycji nowych warunkow pfacy, w sytuacji, gdy
pracodawca powinien wskazac¢ nie tylko przyczyne wypowiedzenia, ale rowniez
powody ztozenia propozycji nowych warunkow zatrudnienia;

g) art. 38 § 1 k.p. w zwigzku z art. 42 § 1 k.p., przez zaniechanie ustalenia, ze
zamiar dokonania wypowiedzenia zmieniajgcego powodowi przekazany
reprezentujgcej powoda zaktadowej organizacji zwigzkowej nie zawierat przyczyn

ztozenia propozycji nowych warunkéw ptacy w sytuacji, gdy pracodawca powinien
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zwigzek zawodowy powiadomi¢ nie tylko o przyczynie wypowiedzenia, ale rowniez o
powodach ztozenia propozycji nowych warunkow zatrudnienia;

h) art. 65 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p., przez jego wadliwe zastosowanie i
zaniechanie ustalenia, ze pojecie pakiet kompletnych regulacji ptacowych zostato
zdefiniowane w oswiadczeniu o wypowiedzeniu ZUSP z dnia 30 listopada 2018 r.
przez wskazanie, ze w jego sktad wchodzi zaktadowy uktad zbiorowy pracy albo
regulamin wynagradzania oraz karty kwalifikacyjno-kompetencyjne, a kwalifikacje i
kompetencje pracownikow stanowig element regulacji ptacowych;

Powotujgc sie na tak sformutowane zarzuty kasacyjne, skarzgcy wniost o
uchylenie zaskarzonego orzeczenia w cato$ci i przekazanie sprawy Sadowi
Okregowemu do ponownego rozpoznania oraz 0 zasgdzenie od pozwanego na rzecz
powoda kosztéw procesu wedtug norm przepisanych wraz z ustawowymi odsetkami

za opOznienie od dnia uprawomocnienia sie orzeczenia do dnia zaptaty.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:

Rozpoznawana w niniejszym postepowaniu skarga kasacyjna jest
uzasadniona w stopniu uprawniajgcym do wydania orzeczenia kasatoryjnego, cho¢
nie wszystkie podniesione w niej zarzuty zastugujg na uwzglednienie.

Wstepnie Sad Najwyzszy stwierdza, ze istotg sporu w sprawie, w ktérej
zostata wniesiona skarga kasacyjna, jest rozstrzygniecie, czy dokonane przez
pozwanego oswiadczeniem woli, ztozonym wobec skarzgcego w dniu 5 sierpnia
2019 r., wypowiedzenie zmieniajgce (dotyczgce warunkdéw pracy i ptacy), w ktérym
jako przyczyne tego wypowiedzenia pozwany podat ustanie mocy obowigzujgcej
zaktadowego uktadu zbiorowego pracy wypowiedzianego przez pozwanego oraz
wejscie w zycie regulaminu wynagradzania i regulaminu premiowania, jest
uzasadnione oraz czy nie narusza przepisow o wypowiadaniu umdw o prace.

Sad Najwyzszy zauwaza w zwigzku z tym, ze skarga kasacyjna wniesiona w
sprawie o niemal identycznym stanie faktycznym, oparta na analogicznej podstawie
zaskarzenia byta juz rozpoznawana i zostata rozstrzygnieta wyrokiem z dnia
15 listopada 2023 r., Il PSKP 78/22 (OSNP 2024 nr 5, poz. 50). W wyroku tym Sad

Najwyzszy uznat za$ skarge za czesciowo uzasadniong i zdecydowat o uchyleniu
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zaskarzonego wyroku oraz przekazaniu sprawy Sadowi drugiej instancji do
ponownego rozpoznania. Sgd Najwyzszy w obecnym sktadzie w catej rozciggtosci
podziela z kolei argumentacje stanowigcg podstawe tego wyroku oraz przytoczone
tam poglady prawne.

Za wyrokiem z dnia 15 listopada 2023 r., Il PSKP 78/22, Sad Najwyzszy
przypomina zatem, ze w jego uchwale sktadu siedmiu sedziow z dnia 15 pazdziernika
2008 r., 1l PZP 1/08 (OSNP 2009 nr 9-10, poz. 113) wyjasniono, ze potrzeba
wypowiedzenia pracownikowi warunkéw pracy i ptacy na skutek utraty mocy
obowigzujgcej uktadu zbiorowego pracy nie oznacza, ze w sytuacji, gdy - jak w
sprawie, w ktorej wniesiona zostata rozpoznawana skarga kasacyjna - rozwigzany
uktad zbiorowy pracy nie zostat zastgpiony nowym ukladem, w kazdym
indywidualnym przypadku wypowiedzenie zmieniajgce bedzie uzasadnione w
rozumieniu art. 45 § 1 w zwigzku z art. 42 § 1 k.p., zwlaszcza biorgc pod uwage
proponowane przez pracodawce warunki, ktore - przy braku autonomicznych zrodet
prawa pracy - powinny odpowiadaé zasadom wynikajgcym z powszechnie
obowigzujgcego prawa. W takim wypadku ocenie pod katem zasadnosci podlega
indywidualizacja warunkéw pracy dokonana w wypowiedzeniu zmieniajgcym z
uwzglednieniem istniejagcych u  konkretnego pracodawcy uwarunkowan
ekonomicznych czy organizacyjnych, ale jedynie pod katem ich rzeczywistego
wystepowania i znaczenia dla warunkdéw proponowanych pracownikom. Natomiast
do uprawnien sgdu pracy nie nalezy kontrola zasadnosci, racjonalnosci czy tez
koniecznosci dziatan organizacyjnych i ekonomicznych pracodawcy (por. takze
wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 9 maja 2013 r., Il PK 248/12, OSNP 2014 nr 2,
poz. 24 oraz podobnie wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 2 grudnia 2011 r., lll PK
30/11, LEX nr 1163948 i uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 4 stycznia 2008 r., | PZP
9/07, OSNP 2008 nr 13-14, poz. 185).

Z przywotanego orzecznictwa Sgdu Najwyzszego wynika wiec, ze utrata mocy
obowigzujgcej ZUZP stanowi uzasadniong przyczyne ingerencji w tres¢ stosunku
pracy w postaci wypowiedzenia warunkow pracy i ptacy (por. takze wyrok Sgdu
Najwyzszego z dnia 8 marca 2013 r., Il PK 197/12, OSNP 2013 nr 21-22, poz. 250).
Jednakze samo wypowiedzenie ZUZP nie wystarcza do uznania czynnosci

pracodawcy w postaci dokonanego indywidualnie pracownikowi wypowiedzenia
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zmieniajgcego za zasadng w rozumieniu art. 45 § 1 w zwigzku z art. 42 § 1 k.p. Uzyte
w art. 45 § 1 k.p. okreslenie ,nieuzasadnione wypowiedzenie umowy o prace” jest
bowiem klauzulg generalng, ktéra odnosi sie do wszystkich wypowiedzen uméw o
prace zawartych na czas nieokreslony, a wiec takze do wypowiedzen dokonanych z
przyczyn dotyczgcych pracodawcy. Jak natomiast wyjasniano w orzecznictwie Sgdu
Najwyzszego - w konkretnych okolicznosciach faktycznych utrata mocy
obowigzujgcej uktadu zbiorowego pracy moze réznorodnie wptywac na koniecznosc
dokonania wypowiedzenn zmieniajgcych pracownikom, od braku takiej potrzeby
(na przyktad wtedy, gdy pracodawca jest w dobrej kondycji finansowej), przez
podjecie takich decyzji tylko wobec niektérych pracownikow czy grup pracownikow,
az po wypowiedzenie warunkéw wszystkim pracownikom zatrudnionym u danego
pracodawcy. Te elementy procesu decyzyjnego pracodawcy (ekonomiczne,
organizacyjne itp.), ktére warunkujg okre$lone rozwigzania wobec jego pracownikéw
po utracie mocy obowigzujgcej uktadu zbiorowego pracy, wpisujg sie w przyczyny
dokonywania indywidualnych wypowiedzen zmieniajgcych i nie mogg by¢ pominiete
przy ocenie ich zasadnosci w rozumieniu art. 45 § 1 w zwigzku z art. 42 § 1 k.p.
Dlatego tez ocena zasadnos$ci wypowiedzenia nie moze ograniczac sie wytgcznie do
weryfikacji istnienia samej przyczyny uzasadniajgcej rozwigzanie umowy o prace, bo
uwzglednieniu w ramach art. 45 k.p. podlegajg takie przymioty pracownika zwigzane
ze stosunkiem pracy, jak: jego dotychczasowy stosunek do pracy, staz pracy,
kwalifikacje zawodowe, przez pryzmat ktérych nalezy oceniaé przyczyne
wypowiedzenia. Z kolei art. 42 § 1 k.p. nakazuje stosowaé¢ do wypowiedzenia
warunkow pracy i ptacy przepisy o wypowiedzeniu umowy O prace w Sposob
odpowiedni. Oznacza to konieczno$¢ stosowania przepiséw o wypowiedzeniu bez
zadnych zmian lub ze zmianami uzasadnionymi innym charakterem wypowiedzenia
zmieniajgcego. Przy tego rodzaju wypowiedzeniu gtdownym celem jest bowiem
zmiana tresci stosunku pracy, a rozwigzanie tego stosunku - celem jedynie
alternatywnym. Stanowczego podkreslenia - z uwagi na stanowisko Sgdéw obu
instancji - wymaga przy tym, ze ocena zasadnosci wypowiedzenia zmieniajgcego
obejmuje takze ocene zaproponowanych pracownikowi nowych warunkow.
Stanowisko to jest nadal podtrzymywane w najnowszym orzecznictwie Sadu

Najwyzszego, zgodnie z ktorym podanie pracownikowi jako przyczyny
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wypowiedzenia jedynie uptywu jednego roku obowigzywania zaktadowego uktadu
zbiorowego pracy od dnia przejscia zaktadu pracy na nowego pracodawce nie
stanowi wskazania prawdziwej, konkretnej i wystarczajgcej przyczyny zmiany
warunkéw zatrudnienia (por. wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 6 lipca 2022 r., [l PSKP
100/21, OSNP 2023 nr 2, poz. 16). Samo istnienie przyczyny (potrzeby)
wypowiedzenia pracownikowi warunkéw pracy i ptacy na skutek utraty mocy
obowigzujgcej uktadu zbiorowego pracy nie oznacza, ze w kazdym indywidualnym
przypadku wypowiedzenie bedzie uzasadnione w rozumieniu art. 45 § 1 w zwigzku
z art. 42 § 1 k.p., zwtaszcza biorgc pod uwage proponowane przez pracodawce
warunki, ktére przy braku autonomicznych zrédet prawa pracy, powinny odpowiadac¢
zasadom wynikajgcym z powszechnie obowigzujgcego prawa pracy, w tym z art. 18%¢
§ 1 k.p.c., zgodnie z ktérym pracownicy majg prawo do jednakowego wynagrodzenia
za jednakowg pracg lub za prace o jednakowej wartosci, jak rowniez z art. 13 zdanie
pierwsze K.p., wyrazajgcego uniwersalng zasade polskiego prawa pracy, zgodnie z
ktérg pracownik ma prawo do godziwego wynagrodzenia za prace, skonkretyzowana,
miedzy innymi, w art. 78 § 1 k.p., wedle ktérego wynagrodzenie za prace powinno
by¢ tak ustalone, aby odpowiadato w szczegdlnosci rodzajowi wykonywanej pracy i
kwalifikacjom wymaganym przy jej wykonywaniu, a takze uwzgledniato ilos¢ i jakos¢
Swiadczonej pracy.

Z przywotanego wyzej orzecznictwa wynika rowniez, ze w przypadku utraty
mocy obowigzujgcej przez uktad zbiorowy pracy, ktéry nie zostat zastgpiony nowym
uktadem, ale zostat zastgpiony regulaminem wynagradzania, wejscie w zycie takiego
regulaminu bedzie stanowito prawnie relewantng przyczyne wypowiedzenia
dotychczasowych warunkow pracy. Wypowiedzenie warunkow ptacy z tej przyczyny
mozna uzna¢ za uzasadnione, gdy tres¢ regulaminu wynagradzania bedzie
wymagata dostosowania warunkéw wynagradzania pracownika — uksztattowanych
do tej pory przez ZUZP - do postanowien nowego regulaminu wynagradzania.
To, czy w konkretnych okolicznosciach faktycznych takie wypowiedzenie bedzie
uzasadnione w rozumieniu art. 45 § 1 w zwigzku z art. 42 § 1 k.p., zalezy jednak od
tresci regulaminu wynagradzania. W tej kwestii, w tym miejscu nalezy zatem jedynie
zwroci¢ uwage, ze jak wynika z ustalen faktycznych poczynionych przez Sgdy obu

instancji, regulamin wynagradzania ustalony przez pozwanego przewidywat na
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stanowisku pracy powoda wynagrodzenie w wysokosci od 2.600 zt do 7.000 zt, a na
podstawie ZUZP wynagrodzenie to wynosito 9.600 zt.

Odnoszagc powyzsze zapatrywania co do sposobu rozpoznawania spraw
takich jak niniejsza do zarzutéw rozpoznawanej skargi kasacyjnej, Sad Najwyzszy
zwraca tez uwage, ze wiekszos¢ z nich dotyczy — w réznych konfiguracjach i w
oparciu o rézne przepisy prawa materialnego i procesowego — wadliwego ustalenia
przez Sad drugiej instancji, ze ZUZP zostat skutecznie wypowiedziany przez
pozwanego. Tak skonstruowany i uzasadniany zarzut kasacyjny jest jednak
oczywiscie chybiony z uwagi na to, ze Sad Najwyzszy - dziatajgc jako sad kasacyjny
- jest sadem prawa. Dlatego za bezpodstawny nalezy uznacC zarzut naruszenia
przepisow postepowania, to jest art. 382 k.p.c. w zwigzku z art. 233 § 1 k.p.c. i
art. 391 § 1 k.p.c. ,przez wadliwg ocene dowodu z dokumentu (...) i dowodu z zeznan
$wiadka ...”. Zgodnie z art. 3982 § 3 k.p.c. zarzuty dotyczace oceny dowodow nie
mogg bowiem stanowi¢ skutecznej podstawy skargi kasacyjnej jako nadzwyczajnego
Srodka zaskarzenia. Oznacza to, ze przy rozpoznawaniu kolejnych zarzutéw skargi
kasacyjnej Sad Najwyzszy jako sgd prawa wypowiada sie, bedgc zwigzany
ustaleniem faktycznym Sadow obu instancji (art. 3982 § 2 k.p.c.), zgodnie z ktérym
doszto do skutecznego wypowiedzenia ZUZP z dnia 12 wrzesnia 2014 r. Z tych
wzgleddw nie mozna rowniez uznaé, ze doszto do naruszenia art. 2417 § 1 pkt 3 k.p.
i art. 2412 § 2 k.p. ,przez nieprawidtowe ustalenie, ze ZUZP zostat skutecznie
wypowiedziany”, jak i art. 65 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p., przez zaniechanie
ustalenia, ze ,pojecie pakiet kompletnych regulacji ptacowych zostato zdefiniowane
w oswiadczeniu o wypowiedzeniu ZUZP z dnia 30 listopada 2018 r.”, skoro Sad
drugiej instancji ustalit, jak nalezato rozumie¢ tres¢ oswiadczenia pozwanego o
wypowiedzeniu ZUZP i co nalezato rozumie¢ pod pojeciem pakietu kompletnych
regulacji ptacowych. Dlatego chybiony jest takze zarzut naruszenia art. 30 § 4 k.p. i
art. 45 § 1 k.p. w zwigzku z art. 42 § 1 k.p. w zakresie dotyczgcym niemoznosci
wypowiedzenia powodowi warunkow umowy o prace, skoro w sprawie ustalono, ze
ZUZP utracit moc obowigzujgca.

Powod w uzasadnieniu powyzszych zarzutdw koncentruje sie zresztg —w $lad
za przyjetg i konsekwentnie realizowang strategig procesowg — na probie wykazania,

ze wypowiedzenie ZUZP przez pozwanego byto nieskuteczne, poniewaz nie ziscity
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sie warunki, od spetniania ktérych sam pozwany uzaleznit skuteczno$¢ dokonanego
wypowiedzenia uktadu. W tej kwestii — co nie ma wptywu na ocene zasadnosci tych
zarzutow skargi kasacyjnej, gdyz mimo btednego uzasadnienia w tym zakresie wyrok
Sadu drugiej instancji odpowiada prawu (uktad utracit moc obowigzujgcg) - Sad
Najwyzszy uznaje, ze nie jest mozliwe jednostronne wypowiedzenie uktadu
zbiorowego pod warunkiem. Uktady zbiorowe pracy wypetniajg rézne funkcje:
polityczng (przez zapewnienie spokoju spotecznego); gospodarczg (przeciwdziatajgc
nadmiernym dysproporcjom ptac i nieuzasadnionemu zanizaniu wynagrodzen przez
pracodawcow dagzgcych do pomniejszenia kosztow produkcji czy w ogole
prowadzonej dziatalnosci gospodarczej); socjalng (umozliwiajgc wzrost ptac w relacji
do podnoszgcego sie dochodu narodowego i korzystnych zmian w koniunkturze
gospodarczej). Przede wszystkim ukfady te uksztattowaty sie jako szczegdlna
instytucja prawa pracy o ztozonym charakterze (G. Gozdziewicz, Uktady zbiorowe
pracy jako zrédto prawa pracy [w:] red. Z. Géral, Uktady zbiorowe pracy. W stulecie
urodzin profesora Wactawa Szuberta, Warszawa 2013, s. 69-84 i powotana tam
literatura przedmiotu) bedaca instrumentem ochrony intereséw pracownikéw (zob.
zwtaszcza L. Florek, Znaczenie uktadéw zbiorowych pracy [w:] red. Z. Géral, Uktady
zbiorowe..., s. 51; K. W. Baran, Funkcje zbiorowego prawa pracy [w:] red. K. W.
Baran, System prawa pracy. Tom V. Zbiorowe prawo pracy, Warszawa 2014, s. 134).
Sg instrumentem zapewniania tadu w zbiorowych stosunkach pracy. Ograniczajg
arbitralnos¢ dziatan pracodawcy przy ksztattowaniu tresci indywidualnych uméw o
prace. Uelastyczniajg ustawowe prawo pracy a nawet pozwalajg wdraza¢ normy
prawa unijnego i miedzynarodowego. Jednoczesnie stanowig najbardziej
sformalizowang posta¢ porozumienia zawieranego w rezultacie rokowan
prowadzonych w zaktadzie pracy.

W ocenie Sgdu Najwyzszego, te wszystkie funkcje uktadoéw zbiorowych
sprawiajg, ze dziatajg one stabilizujgco (ochronnie) w sferze indywidualnych
stosunkéw pracy. Dlatego zezwolenie na wprowadzenie jakiegokolwiek elementu
niepewnosci do tak kluczowego aspektu, jakim jest kwestia, czy uktad zbiorowy
obowigzuje czy nie, godzitoby w realizacje wszystkich funkcji uktadu zbiorowego
(cho¢ przede wszystkim w jego funkcje ochronng). Sad Najwyzszy uwzglednia wiec,

ze mysl pogladéw doktryny uktad zbiorowy pracy ustaje co prawda z mocy
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oswiadczen woli, ktére sg jednak czynnosciami prawnymi w szerokim rozumieniu i
nie mogg byc¢ utozsamiane z czynnosciami prawnymi typu cywilnego (W. Sanetra [w:]
J. lwulski, W. Sanetra, Kodeks pracy. Komentarz, wyd. Ill, Warszawa 2013, art. 2417).
Sad Najwyzszy uwzglednia tez ten poglad doktryny, zgodnie z ktérym sam sposob
wypowiadania uktadow zbiorowych zostat unormowany w Kodeksie pracy w sposob
enumeratywny (l. Sierocka, Sposoby rozwigzywania uktadéw zbiorowych pracy [w:]
red. Z. Goéral, Uktady zbiorowe..., s. 369). Kodeks pracy nie przewiduje zas
mozliwosci wypowiedzenia uktadu zbiorowego pod warunkiem. Przemawia to za
przyjeciem stanowiska, zgodnie z ktérym nie ma normy kompetencyjnej do
wprowadzenia do o$wiadczenia o wypowiedzeniu ukfadu elementu przysziego i
niepewnego w postaci jednostronnie ustalonego przez pracodawce warunku
dalszego obowigzywania ukfadu. Stanowisko to ma dodatkowe oparcie w
rozumowaniu przyjetym na uzytek wykazania tezy o niedopuszczalnosci
wypowiedzenia czesci postanowien uktadu zbiorowego (zob. M. Skagpski, Problem
dopuszczalno$ci wypowiedzenia czesci postanowien uktadu zbiorowego pracy albo
porozumienia zbiorowego, PiZS 2021 nr 10, s. 27-28). W przekonaniu Sadu
Najwyzszego nie ma przy tym znaczenia, czy przyjmie sie koncepcje bezwzglednie
obowigzujgcego charakteru regulacji art. 2417 § 1 k.p. (jak w wyroku Sadu
Najwyzszego z dnia 11 marca 2014 r., lll PK 78/13, OSNP 2015 nr 6, poz. 74), czy
tez ztagodzone stanowisko akcentujgce konstytucyjng zasade wolnosci rokowan
zbiorowych oraz proporcjonalnosci (jak w wyroku Sadu Najwyzszego z dnia
13 grudnia 2018 r., | PK 174/17, LEX nr 2609192). W tym pierwszym przypadku
oswiadczenie pracodawcy o wypowiedzeniu uktadu zbiorowego pod samodzielnie
okreslonym warunkiem bedzie bowiem sprzeczne z ustawg w zakresie dotyczgcym
warunku, a w drugim z naturg (wtasciwoscig i funkcjami) uktadu zbiorowego, gdyz
wprowadza niepozgdany stan wysokiej niepewnosci prawnej co do tego, czy ukfad
zbiorowy rzeczywiscie utracit moc. Znajduje to doskonale odzwierciedlenie w
okolicznosciach faktycznych niniejszej sprawy, w ktérych uwaga stron oraz Sgdéw
skoncentrowata sie na kwestii, czy zostaty spetnione warunki (przedstawienie
.kompletu regulacji ptacowych”), od ziszczenia ktérych pozwany uzalezniat
skutecznos¢ wypowiedzenia zaktadowego ukfadu zbiorowego pracy, poniewaz

strony odmiennie rozumiaty tres¢ oswiadczenia woli pozwanego. Nawet zatem,
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gdyby przyjac, ze do problemu dopuszczalnosci warunkowego wypowiedzenia przez
pracodawce zaktadowego uktadu zbiorowego pracy nalezy stosowac¢ rozumowanie
przyjete w wyroku Sgdu Najwyzszego z dnia 13 grudnia 2018 r., | PK 174/17,
pozwalajgce na regulowanie kwestii wypowiedzenia uktadu przez jedng strone w
postanowieniach samego uktadu wynegocjowanych przez obie jego strony — poza
trescig art. 2417 § 1 k.p. - nalezy stwierdzi¢, ze nie ustalono, by w uktadzie zbiorowym,
o ktéry chodzi w niniejszej sprawie, zawarto stosowne postanowienie zezwalajgce
pracodawcy na wypowiedzenie uktadu pod warunkiem ,przedstawienia kompletu
regulacji ptacowych” przed uptywem okresu wypowiedzenia (co mozna bytoby uznac
za dopuszczalne takze w mysl koncepcji wyartykutowanej przez M. Skagpskiego,
S. 27).

Nieuzasadniony jest takze zarzut naruszenia art. 772 § 1, 2 i 3 k.p., ,przez
wadliwe ustalenie, ze proces uzgadniania tresci regulaminu wynagradzania nie
obejmuje kwestii kwalifikacji pracownikdw na poszczegdlnych stanowiskach pracy”,
poniewaz powotane przepisy nie normujg takiej problematyki, jak opisane w
konstrukcji tego zarzutu kasacyjnego. Z kolei bezzasadny — jako zawieszony w
swoistej normatywnej prézni w kontekscie przedmiotu postepowania - jest zarzut
naruszenia art. 772> § 1, 2 i 3 k.p., przez przyjecie, ze regulamin wynagradzania
wprowadzony zarzgdzeniem pracodawcy z dnia 24 maja 2019 r. — mimo swojej
lakonicznosci w kwestii zasad ksztattowania wysokosci wynagrodzenia (szerokie
widetki i brak kryteriow doprecyzowujgcych sposéb ustalenia wysokosSci
wynagrodzenia konkretnego pracownika) — jest regulaminem wynagradzania.
Wymaga bowiem podkreslenia, ze jak wyjasnit Sgd Najwyzszy w wyroku z dnia
5 lutego 2004 r., 1 PK 307/03 (OSNP 2004 nr 24, poz. 416), regulamin wynagradzania
jest zrodtem prawa w rozumieniu art. 9 k.p. Z tego wzgledu sad powinien dgzy¢ do
ustalenia tresci norm prawnych w nim zawartych, niezaleznie od utomnosci
sformutowania jego przepisow. W przypadku, gdyby okazato sie to niemozliwe, sgd
powinien za$ ustali¢ nalezne pracownikowi wynagrodzenie, kierujgc sie przede
wszystkim wskazaniami zawartymi w art. 78 § 1 i art. 80 k.p.

Sad Najwyzszy odnotowuje réwnoczesnie stanowisko doktryny, zgodnie z
ktérym rolg regulaminu wynagradzania jest na tyle precyzyjne i kompleksowe

ustalanie warunkéw ptacy bagdz pracy, aby byto mozliwe okreslanie warunkéw
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zatrudnienia kazdego pracownika bgdz to w wyniku czynnosci prawnej pracodawcy
ksztattujgcej te warunki (np. w umowie o prace), badz to w drodze automatycznego
ich wyznaczania (art. 56 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.). Wymog ten nie jest spetniony,
jezeli wysokos¢ wynagrodzenia w regulaminie zostata okreslona w szeroko
rozpietych widetkach przy jednoczesnym braku kryteriow dodatkowych
pozwalajgcych ustali¢ wysoko$¢ wynagrodzenia konkretnego pracownika
zatrudnionego na konkretnym stanowisku, przy uwzglednieniu jego kwalifikaciji,
doswiadczenia i powierzonych mu zadan. Taki ogolnikowo sformutowany regulamin
wynagradzania nie spetnia swojej funkcji regulacyjnej i jest aktem pozornym
(W. Uziak, O tresci regulaminéw uwag kilka, ,Studia luridica Lublinensia” 2015/XXIV,
3, s. 262, 269; A. Dubowik, Regulamin wynagradzania jako zrédto zaktadowego
prawa pracy po nowelizacji Kodeksu pracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne”
1996 nr 5, s. 62). Pozornosc¢ ta nie prowadzi jednak — zgodnie z zapatrywaniami
wyrazonymi w wyroku w sprawie | PK 307/03 — do stwierdzenia, ze u pozwanego nie
wprowadzono regulaminu wynagradzania, skoro w widetkach przedstawionych w
taryfikatorze dla stanowiska pracy skarzgcego (specjalisty) w jego zespole prég doiny
wynosit wedtug zatgcznika nr 1 — 2.600 zt, a prog goérny 7.000 zt.

Ogodlnikowo$¢ regulaminu wynagradzania wprowadzonego przez pozwanego
(przy braku ustalenia, czy tres¢ karty stanowiska pracy skarzgcego zawierata kryteria
dookreslajgce wysoko$¢ wynagrodzenia, jakg powinien otrzymywaé, powoduje
natomiast, ze jego wprowadzenie nie wystarcza do uznania czynnosci pracodawcy -
w postaci dokonanego indywidualnie pracownikowi wypowiedzenia zmieniajgcego -
za zasadng w rozumieniu art. 45 § 1 w zwigzku z art. 42 § 1 k.p. Zgodnie z
dotychczasowym orzecznictwem Sgdu Najwyzszego pracodawca powinien bowiem
dotozy¢ wszelkich staran, aby postanowienia stanowionych przez niego aktow prawa
zaktadowego byty jasne i zrozumiate dla pracownikow. Nie mozna roéwniez
zaakceptowa¢ mozliwosci dokonywania ocen pracownikow, od ktérych zalezg ich
uprawnienia, w szczegolnosci wysokos¢ wynagrodzenia, wedtug kryteriow im
nieznanych lub niezrozumiatych (por. wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 20 czerwca
2017 r., Il PK 184/16, LEX nr 2338032). Przekfadajgc powyzszy standard na
problematyke prawng niniejszej sprawy, ogolnikowosc¢ regulaminu wynagradzania w

potgczeniu z szeroko rozwartymi widetkami dolnego i gornego wynagrodzenia na
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danym stanowisku sprawiajg, ze z oswiadczenia pracodawcy dokonujgcego
wypowiedzenia zmieniajgcego muszg wynikac kryteria ,zasadnosci wypowiedzenia”
warunkéw ptacy, jakimi kierowat sie on, ustalajgc ,nowg” wysoko$¢ wynagrodzenia
pracownika. Ogdlnikowo sformutowany regulamin takich kryteridw nie zawiera, a
zatem tres¢ takiego regulaminu wynagradzania nie uzasadnia wypowiedzenia
zmieniajgcego. Natomiast sama lakonicznos¢ regulaminu wynagradzania,
prowadzgca do ewentualnego stwierdzenia, ze nie jest to regulamin wynagradzania
w rozumieniu samodzielnie przywotanych art. 772§ 1, § 2i § 3 k.p., nie ma znaczenia
dla rozpoznania roszczenia powoda.

Wspomniana powyzej lakonicznos¢ tresci regulaminu wynagradzania
ustalonego przez pozwanego powoduje, ze zasadny jest kasacyjny zarzut
naruszenia art. 30 § 4 k.p. i art. 45 § 1 w zwigzku z art. 42 § 1 k.p., poniewaz z
poczynionych w sprawie ustalen faktycznych nie wynika, by regulamin
wynagradzania okre$lat dostatecznie precyzyjnie warunki ksztattowania stawek
wynagrodzenia za prace okreslonego rodzaju lub na okreslonym stanowisku.
Przyczyna wypowiedzenia powinna by¢ tak sformutowana, aby pracownik wiedziat i
rozumiat, z jakiego powodu pracodawca dokonuje wypowiedzenia i mogt
zadecydowac o ewentualnym wniesieniu lub zaniechaniu wniesienia odwotania do
sadu (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 wrzeénia 2013 r., | PK 61/13, OSNP
2014 nr 12, poz. 166). Stosujgc ten poglad odpowiednio do wypowiedzenia
zmieniajgcego, nalezy uznac, ze pozwany powinien podac¢ w tresci wypowiedzenia
wreczonego skarzgcemu, z jakiego powodu zaproponowat mu wynagrodzenie
zasadnicze w wysokosci 5.500 zi, skoro zgodnie z treScig zatgcznika nr 1 do
regulaminu wynagradzania dla stanowiska pracy skarzgcego, nalezgcego do Pionu
Korporacyjnego (T4, TA) do kategorii L9, wynagrodzenie moze by¢ ustalone w
przedziale od 2.600 zt do 7.000 zt. Sgd Najwyzszy ponownie zwraca takze uwage,
ze wprowadzenie ogolnikowego regulaminu wynagradzania nie moze byc¢
samodzielng przestankg wypowiedzenia skarzgcemu warunkow umowy 0 prace na
jego niekorzys$¢ i obnizenia przystugujgcego mu wynagrodzenia. Wypowiedzenie
zmieniajgce jest bowiem czynnoscig prawng o zamiarze ztozonym (art. 42 § 2 3
k.p.), a jego gtdbwnym celem nie jest definitywne zakonczenie stosunku pracy, lecz

jego przeobrazenie przez zmiane (na niekorzy$¢) dotychczasowych warunkéw
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zatrudnienia (por. m.in. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 8 lipca 2020, Il PK 216/18,
LEX nr 3277816 oraz postanowienie Sgdu Najwyzszego z dnia 23 marca 2021 r.,
I PSK 42/21, LEX nr 3149828). Dlatego w oswiadczeniu o wypowiedzeniu
zmieniajgcym pracodawca powinien wskazac nie tylko przyczyne wypowiedzenia,
ale rowniez powdd (powody) ztozenia propozycji nowych warunkéw zatrudnienia.
Tymczasem o$wiadczenie woli pozwanego o wypowiedzeniu skarzgcemu warunkow
pracy, o ile podawato przyczyny wypowiedzenia dotychczasowych warunkow, o tyle
nie zawierato wyjasnienia przyczyn ziozenia propozycji nowych warunkow ptacy.
Zasadny jest wiec takze zarzut naruszenia art. 78 § 1 k.p., poniewaz Sad drugiej
instancji zaniechat ustalenia, czy wynagrodzenie ustalone w wypowiedzeniu
zmieniajgcym spetnia przestanki wynikajgce z tego przepisu.

Z tych samych wzgledow, co przedstawione wyzej, zasadny jest réwniez
zarzut naruszenia art. 38 § 1 k.p. w zwigzku z art. 42 § 1 k.p., poniewaz w sprawie
nie ustalono, czy w piSmie informujgcym o zamiarze dokonania wypowiedzenia
zmieniajgcego, ktdére pozwany wystosowat do reprezentujgcej skarzgcego
zaktadowej organizacji zwigzkowej, opisano powdd ziozenia propozycji nowych
warunkéw ptacy. W powotanym wczesniej wyroku Sgdu Najwyzszego z dnia 9 maja
2013 r., Il PK 248/12, stwierdzono zas, ze przewidziane w art. 38 § 1 k.p. w zwigzku
z art. 42 § 1 k.p. wymaganie wskazania zwigzkowi zawodowemu przyczyny
uzasadniajgcej wypowiedzenie warunkéw ptacy moze zosta¢ uznane za spetnione,
mimo braku przedstawienia warunkoéw pfacowych, jakie pracodawca zamierza
zaproponowacC konkretnemu pracownikowi, gdy - ze zrddet pochodzgcych od
pracodawcy - zwigzkowi znane sg juz te propozycje oraz nowe zasady
wynagradzania.

Kierujgc sie przedstawionymi motywami oraz opierajgc sie na podstawie
art. 398'° § 1 k.p.c., a w odniesieniu do kosztéw postepowania kasacyjnego na
podstawie art. 108 § 2 k.p.c. w zwigzku z art. 398! k.p.c., Sgd Najwyzszy orzekt jak

w sentencji wyroku.

[SOP]
r.g.
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